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การบริหารทรัพยากรมนุษย์และปัจจัยแวดล้อมที่ส่งผลต่อศักยภาพ
ของบุคลากร กรณีศึกษา บริษัทเนช่ันแนล เฮลท์แคร์ ซิสเต็มส์ จำากัด 
Human Resource Management and Related Factors
Affecting Employee Potential: 
A Case Study of National Healthcare Systems Co.,Ltd.
มารินทิพย์ คันธะมาลา1  และ ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ2 





ซิสเต็มส์	 จำากัด	 สำานักงานใหญ่	 จำานวน	 407	 คน	 โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย	 สถิติ
เชิงพรรณนาที่ใช้ได้แก่	 ค่าความถี่	 ค่าร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 สถิติเชิงอนุมานได้แก่	
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ	 ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ	 0.05	 ผลการวิจัยพบว่า	 การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และปัจจัยแวดล้อมในการทำางานส่งผลต่อการแสดงออกทางศักยภาพของบุคลากร
บริษัทเนชั่นแนล	 เฮลท์แคร์	 ซิสเท็มส์	 จำากัด	 สำานักงานใหญ่	 อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติ	 โดยเมื่อแยก
เป็นรายด้านพบว่า	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการสรรหาและคัดเลือกส่งผลต่อศักยภาพของ
บุคลากรบริษัทเนชั่นแนล	 เฮลท์แคร์	 ซิสเท็มส์	 จำากัด	 สำานักงานใหญ่ในทุกด้าน	 และปัจจัยแวดล้อม
ในการทำางานด้านลักษณะงานส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากรบริษัท	 เนชั่นแนล	 เฮลท์แคร์	 ซิสเท็มส์	
จำากัด	สำานักงานใหญ่ในทุกด้านเช่นกัน
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Abstract
  The purpose of this research was to study the relationship between human 
resource management and work-related factors towards employee potential at 
National	Healthcare	Systems	Co.,Ltd.	Questionnaires	were	used	to	collect	data	from	
407	employees	at	the	headquarter	of	National	Healthcare	Systems	Co.,Ltd.	Descriptive	


















































จำากัด	 (มหาชน)	 เป็นบริษัทที่ให้บริการด้านการสนับสนุนทางการแพทย์	 และธุรกิจโรงพยาบาลชั้นนำา
ทั้งในและต่างประเทศ	 ด้วยเทคโนโลยีและระบบการทำางานมาตรฐานสากล	 โดยบุคลากรผู้เชี่ยวชาญ
ในแต่ละสาขา	 เช่น	 แพทย์	 เภสัชกร	 นักเทคนิคการแพทย์	 นักบัญชี	 โลจิสติกส์	 รวมถึงผู้บริหารที่มี
ประสบการณ์	 ให้บริการครอบคลุมงานสนับสนุนบริการและงานบริหารโรงพยาบาล	 โดยองค์กรได้
เล็งเห็นและตระหนักถึงความสำาคัญและความจำาเป็นของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่เป็นอย่างมาก	 ซึ่งใน















	 	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้	 คือ	 บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท	 เนชั่นแนล	 เฮลท์แคร์	
ซิสเต็มส์	จำากัด	สำานักงานใหญ่	รวมทั้งสิ้นจำานวน	407	คน	ทั้งระดับบังคับบัญชาและระดับปฏิบัติการ
ทบทวนวรรณกรรม
	 	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์	 หมายถึง	 การใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประโยชน์ต่อองค์กรมาก
ที่สุด	 โดยใช้การจัดความสัมพันธ์ในการจ้างงาน	 โดยมีกระบวนการที่เกี่ยวข้องตั้งแต่	 การวางแผน















	 	 3.		 ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล	 (Compensation	and	Benefit)	 เป็นการจัดระบบ
ค่าตอบแทนเพื่อช่วยให้บุคลากรได้รับผลตอบแทนที่เท่าเทียมกัน	 โดยอาจจะอยู่ในรูปของตัวเงินหรือ
ไม่ใช่ตัวเงิน	 ส่วนผลประโยชน์เกื้อกูล	 เป็นสิ่งที่องค์กรให้เพิ่มเติมจากค่าตอบแทน	 เช่นวันหยุดพักผ่อน	
การลาป่วย	หรือวันหยุด	และสวัสดิการอื่นๆ	เป็นต้น
	 	 4.	 สุขภาพและความปลอดภัย	 (Health	 and	 Safety)	 องค์กรควรถือว่าเรื่องของสุขภาพ
และความปลอดภัยของพนักงานนั้นเป็นสิ่งสำาคัญ	 เพราะหากพนักงานที่ทำางานโดยสุขภาพอนามัยที่
สมบูรณ์และอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยจะช่วยให้ผลผลิตและคุณภาพงานขององค์กรดีขึ้น
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	 	 5.	 พนักงานและแรงงานสัมพันธ์	 (Employee	 and	 Labor	 Relation)	 เป็นหน้าที่ของฝ่าย
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์	ที่จะสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง	รวมถึงบทบาท
ของสหภาพและการต่อรองเพื่อให้เกิดแนวทางที่เป็นประโยชน์ทั้งสองฝ่าย






	 	 1.	 การกำาหนดความต้องการและการวางแผนทรัพยากรมนุษย์	
	 	 2.	 การตอบสนองความต้องการของบุคลากร	ได้แก่	การสรรหาและการคัดเลือก
	 	 3.	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	และการธำารงรักษา	ได้แก่	การฝึกอบรมพนักงาน	ค่าตอบแทน
และผลประโยชน์	แรงงานสัมพันธ์และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
	 	 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับบทบาทและหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์	 ผู้วิจัย
สามารถสรุปหน้าที่ที่สำาคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็น	4	กระบวนการ	คือ		1)	กระบวนการ
วางแผนอัตรากำาลัง	การสรรหา	การคัดเลือก	2)	กระบวนการแรงงานสัมพันธ์และการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กร	 3)	 กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีขีดความสามารถ	 และ	 4)	 กระบวนการ
ประเมินผล	ให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการ










โดยมีความเชื่อว่า	 ปัจจัยจูงใจ	 (Motivation	 Factor)	 นั้นมีอิทธิพลต่อการเพิ่มผลผลิต	 และปัจจัย
อนามัย	(Hygiene	Factors)	ไม่ใช่สิ่งที่จะทำาให้เกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น	แต่ทั้งสองปัจจัยคือข้อกำาหนดเบื้อง
ต้นที่จะป้องกันไม่ให้คนไม่พอใจงานที่ทำาอยู่
	 	 ดังที่ได้กล่าวข้างต้นเกี่ยวกับความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า	 เป็นกระบวนการที่
องค์กรต้องการใช้ประโยชน์จากบุคลากรให้มากที่สุด	 ซึ่งนอกจากฝ่ายนายจ้างจะมีขั้นตอนการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพแล้ว	 ในส่วนของพนักงานนั้น	 ศักยภาพของบุคลากร	 ถือเป็น
องค์ประกอบสำาคัญที่องค์กรจะสามารถใช้ประโยชน์และวัดผลได้ชัดเจนที่สุด	 Jantan	 et al	 (2010)	
ได้กำาหนดลักษณะของศักยภาพบุคลากรไว้	4	ประการ	ซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้
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	 	 3.	 ความรู้และทักษะ	 เป็นสิ่งที่มีติดตัวมาแต่ละบุคคล	 อันเกิดจากการสั่งสมประสบการณ	์







	 	 1.	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลเชิงบวกต่อการแสดงออกทางศักยภาพของบุคลากร	
บริษัทเนชั่นแนล	เฮลท์แคร์	ซิสเต็มส์	จำากัด	



























ได้อ้างอิงจาก	ศิริชัย	กาญจนวาสี	 (2552)	 ว่าค่าความเชื่อมั่นควรมีค่าใกล้	 1	และไม่ควรน้อยกว่า	 0.5	
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล	 ผู้วิจัยนำาแบบสอบถามให้ประชากรตอบแบบสอบถามด้วยตนเองทั้งหมด	
สำาหรับการวิเคราะห์ข้อมูล	 ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา	 (Descriptive	 Statistics)	 โดยใช้การแจกแจง
ความถี่	 อัตราร้อยละ	 ค่าเฉลี่ย	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยตาม
อันตรภาคชั้น	ดังนี้	1)	ค่าเฉลี่ย	1.00-1.83	มีความหมายว่า	น้อยที่สุด	2)	ค่าเฉลี่ย	1.84-2.67	มีความ
หมายว่า	น้อย	3)	ค่าเฉลี่ย	2.68-3.50	มีความหมายว่า	ค่อนข้างน้อย	4)	ค่าเฉลี่ย	3.51-4.33	มีความ
หมายว่า	 ค่อนข้างมาก	 5)	 ค่าเฉลี่ย	 4.34-5.17	 มีความหมายว่า	 มาก	 และ	 6)	 ค่าเฉลี่ย	 5.18-6.00	




  1.  การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา
	 	 	 จากจำานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด	407	คน	เป็นชาย	จำานวน	164	คน	คิดเป็นร้อยละ




ตารางที่ 1: สรุปค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์
          ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ x  S.D ระดับความคิดเห็น
	 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร	 4.44	 0.77	 มาก
	 การฝึกอบรมและพัฒนา	 4.21	 1.04	 ค่อนข้างมาก
	 การให้ผลตอบแทนและธำารงรักษาบุคลากร	 3.96	 1.02	 ค่อนข้างมาก
                         เฉลี่ยรวม	 4.20	 0.73	 ค่อนข้างมาก
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	 	 จากตารางที่	1	พบว่า	คะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร




ตารางที่ 2: สรุปค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นปัจจัยแวดล้อมในการ
ทำางาน
                  ปัจจัยแวดล้อมในการทำางาน x  S.D ระดับความคิดเห็น
	 ผู้บังคับบัญชา	 4.69	 0.91	 มาก
	 ลักษณะงาน	 4.49	 0.75	 มาก
	 ลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติ	 4.71	 0.78	 มาก
                           เฉลี่ยรวม	 4.63	 0.69	 มาก
	 	 จากตารางที่	 2	 พบว่า	 คะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของปัจจัยแวดล้อมในการทำางาน
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก	 คือ	 ด้านผู้บังคับบัญชา	 ด้านลักษณะงาน	 และด้านลักษณะองค์กรและแนว
ปฏิบัติ	ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก
	 	 ในส่วนของระดับความคิดเห็นที่มีต่อศักยภาพของบุคลากร	แสดงดังตารางที่	3	ดังนี้
ตารางที่ 3: สรุปค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แสดงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพ
ของบุคลากร
                   ศักยภาพของบุคลากร x  S.D ระดับความคิดเห็น
	 ผลลัพธ์จากการทำางาน	 4.54	 0.69	 มาก
	 คุณลักษณะส่วนบุคคล	 4.61	 0.66	 มาก
	 ความรู้และทักษะ	 4.60	 0.71	 มาก
	 กิจกรรมและการช่วยเหลือสังคม	 4.66	 0.80	 มาก
                         เฉลี่ยรวม	 4.60	 0.55	 มาก
	 	 จากตารางที่	 3	 พบว่า	 คะแนนเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพของบุคลากรทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก	 คือ	 ด้านผลลัพธ์จากการทำางาน	 ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล	 ด้านความรู้และ
ทักษะ	และด้านกิจกรรมและการช่วยเหลือสังคม	ค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก
  2.  การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน
	 	 	 ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ปัจจัยแวดล้อมในการทำางานกับศักยภาพของบุคลากรด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ	 (Multiple	
Regression	Analysis)	เพื่อทดสอบสมมติฐาน
	 	 	 สมมติฐานที่	 1	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลเชิงบวกต่อการแสดงออกทางศักยภาพ
ของบุคลากร	บริษัทเนชั่นแนล	เฮลท์แคร์	ซิสเท็มส์	จำากัด	




           ตัวพยากรณ์ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ Coefficient  Std. Error
	 ค่าคงที่	(Constant)	 2.537	 	 0.145
	 การสรรหาและคัดเลือก	 0.343*	 	 0.046
	 การฝึกอบรมและพัฒนา		 0.112*	 	 0.032
	 การให้ผลตอบแทนและธำารงรักษาบุคลากร	 0.018	 	 0.033
	 F	Statistics	 	 72.218
	 R	Squared	 	 0.350




ที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากรอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	 การสรรหาและคัดเลือก	
และการฝึกอบรมและพัฒนา	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	 0.343	 และ	









   Y1   Y2   Y3   Y4
 Model Coeff.  Std.Er Coeff.  Std.Er Coeff.  Std.Er Coeff.  Std.Er
	 ค่าคงที่	 2.655	 	 0.177	 2.794	 	 0.168	 2.584	 	 0.180	 2.117	 	 0.192
	 X1	 0.310*	 	 0.057	 0.322*	 	 0.054	 0.388*	 	 0.058	 0.351*	 	 0.062
	 X2	 0.470	 	 0.040	 0.081*	 	 0.038	 0.108*	 	 0.040	 0.212*	 	 0.043
	 X3	 0.080*	 	 0.040	 0.110	 	 0.038	 -0.041	 	 0.041	 0.023	 	 0.043
	 F	Statistics	 	 40.269	 	 	 40.558	 	 	 44.380	 	 	 66.294
	 R	Square	 	 0.231	 	 	 0.232	 	 	 0.248	 	 	 0.330
	 R	 	 0.481	 	 	 0.482	 	 	 0.498	 	 	 0.574
หมายเหตุ:	 X1	=	การสรรหาและคัดเลือก	 	 		Y1	=	ผลลัพธ์จากการทำางาน
			 	 X2	=	การฝึกอบรมและพัฒนา	 	 		Y2	=	คุณลักษณะส่วนบุคคล
			 	 X3	=	การให้ผลตอบแทนและธำารงรักษาบุคลากร	Y3	=	ความรู้และทักษะ
											 	 	 	 	 	 		Y4	=	กิจกรรมและการช่วยเหลือสังคม
จำานวนตัวอย่าง	407	ค่าสังเกต	(observation)
*มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05




และคัดเลือก	 และการให้ผลตอบแทนและธำารงรักษาบุคลากร	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	
Coefficient)	เท่ากับ	0.310	และ	0.080	ตามลำาดับ	ซึ่งหมายความว่า	หากความพึงพอใจของพนักงาน
ต่อด้านการสรรหาและคัดเลือก	และการให้ผลตอบแทนและธำารงรักษาบุคลากรเปล่ียนแปลงไป	1	หน่วย
จะทำาให้บุคลากรมีศักยภาพด้านผลลัพธ์จากการทำางานเพิ่มขึ้น	 0.310	 และ	 0.080	 หน่วยตามลำาดับ	
ทั้งนี้	 สำาหรับค่า	 R	 Square	 ของแบบจำาลองมีค่าเท่ากับ	 0.231	 หมายความว่า	 ตัวแปรต้นทั้งหมด
สามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงของศักยภาพด้านผลลัพธ์จากการทำางานได้ร้อยละ		23.1
	 	 ส่วนที่	2.	ตัวแปรอิสระของปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากร
ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	 การสรรหาและคัดเลือก	และ
การฝึกอบรมและพัฒนา	โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	(Beta	Coefficient)	เท่ากับ	0.322	และ	0.081	
ตามลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากความพึงพอใจของพนักงานต่อด้านการสรรหาและคัดเลือก	 และ







ลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากความพึงพอใจของพนักงานต่อด้านการสรรหาและคัดเลือก	 และการฝึก






และการฝึกอบรมและพัฒนา	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	 0.351	 และ	
0.212	 ตามลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากความพึงพอใจของพนักงานต่อด้านการสรรหาและคัดเลือก	
และการฝึกอบรมและพัฒนาเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 จะทำาให้บุคลากรมีศักยภาพด้านกิจกรรมและ
การช่วยเหลือสังคมเพิ่มขึ้น	0.351	และ	0.212	หน่วยตามลำาดับ	ทั้งนี้	สำาหรับค่า	R	Square	ของแบบ
จำาลองมีค่าเท่ากับ	 0.330	 หมายความว่า	 ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการเปลี่ยนแปลงของ
ศักยภาพด้านกิจกรรมและการช่วยเหลือสังคมได้ร้อยละ		33
	 	 สมมติฐานที่	 2	 ปัจจัยแวดล้อมในการทำางานส่งผลเชิงบวกต่อการแสดงออกทางศักยภาพของ
บุคลากร	บริษัทเนชั่นแนล	เฮลท์แคร์	ซิสเท็มส์	จำากัด	




            ตัวพยากรณ์ปัจจัยแวดล้อมในการทำางาน Coefficient  Std. Error
	 ค่าคงที่	(Constant)	 1.966	 	 0.151
	 ผู้บังคับบัญชา	 0.126*	 	 0.035
	 ลักษณะงาน		 0.373*	 	 0.044
	 ลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติ	 0.083*	 	 0.420
	 F	Statistics	 	 112.294
	 R	Square	 	 0.455
	 R	 	 0.674
หมายเหตุ:	จำานวนตัวอย่าง	407	ค่าสังเกต	(observation)
*มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
	 	 จากตารางที่	 6	 เมื่อพิจารณาโดยรวม	 พบว่าตัวแปรอิสระของปัจจัยแวดล้อมในการทำางาน
ที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากรอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	 ลักษณะงาน	 ผู้บังคับ
บัญชา	 และลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	
0.373,	 0.126	 และ	 0.083	 ตามลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากความพึงพอใจของพนักงานต่อลักษณะ
งาน	 ผู้บังคับบัญชา	 และลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติเปลี่ยนแปลงไป	 1	 หน่วย	 จะทำาให้บุคลากรมี
การแสดงออกทางศักยภาพเพิ่มขึ้น	 0.373,	 0.126	 และ	 0.083	 หน่วยตามลำาดับ	 ทั้งนี้	 สำาหรับค่า	 R	






   Y1   Y2   Y3   Y4
 Model Coeff.  Std.Er Coeff.  Std.Er Coeff.  Std.Er Coeff.  Std.Er
	 ค่าคงที่	 1.765	 	 0.179	 1.910	 	 0.168	 2.035	 	 0.194	 2.152	 	 0.230
	 X4	 0.061	 	 0.041	 0.171*	 	 0.038	 0.068	 	 0.044	 0.204*	 	 0.053
	 X5	 0.422*	 	 0.053	 0.320*	 	 0.049	 0.420*	 	 0.057	 0.329*	 	 0.067
	 X6	 0.131*	 	 0.050	 0.101*	 	 0.046	 0.081	 	 0.054	 0.019	 	 0.064
	 F	Statistics	 	 86.771	 	 	 93.867	 	 	 65.257	 	 	 45.953
	 R	Square	 	 0.392	 	 	 0.411	 	 	 0.327	 	 	 0.255
	 R	 	 0.626	 	 	 0.641	 	 	 0.572	 	 	 0.505
หมายเหตุ:	 X4	=	ผู้บังคับบัญชา	 	 Y1	=	ผลลัพธ์จากการทำางาน
			 	 X5	=	ลักษณะงาน	 	 Y2	=	คุณลักษณะส่วนบุคคล
			 	 X6	=	ลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติ	 	 Y3	=	ความรู้และทักษะ
											 									 	 	 	 Y4	=	กิจกรรมและการช่วยเหลือสังคม
จำานวนตัวอย่าง	407	ค่าสังเกต	(observation)
*มีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	0.05
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	 	 จากตารางที่	 7	 พบว่า	 ส่วนที่	 1.	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยแวดล้อมในการทำางานที่ส่งผลต่อ
ศักยภาพของบุคลากรด้านผลลัพธ์จากการทำางานอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	ได้แก่	ลักษณะ
งาน	 และลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	
0.422	และ	0.131	ตามลำาดับ	ซึ่งหมายความว่า	หากความพึงพอใจของพนักงานต่อลักษณะงาน	และ




	 	 ส่วนที่	 2.	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยแวดล้อมในการทำางานที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากรด้าน
คุณลักษณะส่วนบุคคลอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	 .05	 ได้แก่	 ลักษณะงาน	 ผู้บังคับบัญชา	 และ
ลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติ	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	 0.320,	
0.171	 และ	 0.101	 ตามลำาดับ	 ซึ่งหมายความว่า	 หากความพึงพอใจของพนักงานต่อลักษณะงาน	 ผู้
บังคับบัญชา	และลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติเปลี่ยนแปลงไป	1	หน่วย	จะทำาให้บุคลากรมีศักยภาพ
ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลเพิ่มขึ้น	 0.320,	 0.171	 และ	 0.101	 หน่วยตามลำาดับ	 ทั้งนี้	 สำาหรับค่า	 R	
Square	 ของแบบจำาลองมีค่าเท่ากับ	 0.411	 หมายความว่า	 ตัวแปรต้นทั้งหมดสามารถใช้อธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของศักยภาพด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลได้ร้อยละ	41.1






	 	 ส่วนที่	 4.	 ตัวแปรอิสระของปัจจัยแวดล้อมในการทำางานที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากรด้าน
กิจกรรมและการช่วยเหลือสังคมอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ	.05	ได้แก่	ลักษณะงาน	และผู้บังคับ
บัญชา	 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย	 (Beta	 Coefficient)	 เท่ากับ	 0.329	 และ	 0.204	 ตามลำาดับ	 ซึ่ง
หมายความว่า	 หากความพึงพอใจของพนักงานต่อลักษณะงาน	 และผู้บังคับบัญชา	 เปลี่ยนแปลงไป	 1	
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ตารางที่ 8: ปัจจัยที่ส่งผลต่อศักยภาพของบุคลากรโดยรวม 









	 	 จากตารางที่	 8	 ปัจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย์	 ด้านการสรรหาและคัดเลือก	 และการฝึก




อบรม	 และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์	 มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพของธุรกิจ	 ยกเว้นการ
จ่ายค่าตอบแทน	 ความปลอดภัยของพนักงานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพธุรกิจ	 สำาหรับปัจจัยแวดล้อม
ในการทำางาน	ตัวแปรทั้ง	3	ด้าน	คือ	ผู้บังคับบัญชา	ลักษณะงาน	และลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติ	
ส่งผลต่อการแสดงออกทางศักยภาพของบุคลากรบริษัทเนชั่นแนล	 เฮลท์แคร์	 ซิสเท็มส์	 จำากัด	
สอดคล้องกับงานวิจัยของ	 สุรศักดิ์	 จันดี	 (2554)	 ที่ได้วิจัยเรื่อง	 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ






                 ศักยภาพของบุคลากร
         ตัวแปรอิสระ ผลลัพธ์จาก คุณลักษณะ ความรู้และทักษะ กิจกรรม
  การทำางาน ส่วนบุคคล  การช่วยเหลือสังคม 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์    
	 การสรรหาและคัดเลือก	 √	 √	 √	 √
	 การฝึกอบรมและพัฒนา	 	 √	 √	 √
	 การให้ผลตอบแทนและธำารงรักษา	 √	 	 	
 ปัจจัยแวดล้อม    
	 ผู้บังคับบัญชา	 	 √	 	 √
	 ลักษณะงาน	 √	 √	 √	 √
	 ลักษณะองค์กรและแนวปฏิบัติ	 √	 √	  
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และสอดคล้องกับงานวิจัยของ	 ปริญญ์	 พิชญวิจิตร์	 (2544)	 เรื่อง	 “การออกแบบรายการขีดความ
สามารถในงานของบริษัทบางจากปิโตรเลียม	จำากัด	(มหาชน)”	ที่ใช้	ความมุ่งมั่นเพื่อความสำาเร็จ	การ
คิดสิ่งใหม่	 การคิดเชิงกลยุทธ์	 ความสามารถในการปรับตัวเพื่อพร้อมรับการเปลี่ยนแปลง	 ความใฝ่ใน
การเรียนรู้การเป็นมีภาวะผู้นำา	 ความมีจริยธรรม	 และการคิดนอกกรอบมาใช้เป็นแนวคิดหลักในการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์	 และกรสรรค์	 เอนกศักยพงศ์	 (2556)	 ที่ได้วิจัยเรื่อง	 “กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมชิ้นส่วนและยานยนต์”	
พบว่า	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์	 มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน	 โดยการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เริ่มตั้งแต่การรับบุคลากรเข้าทำางาน	 สามารถเลือกบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน	 และมี
ความรู้ความสามารถตรงกับสายที่ตนเองถนัด	ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน
	 	 สำาหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาท่ีเพ่ิมข้ึน	 ส่งผลให้การแสดงออก
ทางศักยภาพของบุคลากรเพ่ิมข้ึน	 กล่าวได้ว่า	 หากองค์กรมีหลักสูตรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
เพื่อเพิ่มศักยภาพที่ตรงกับความต้องการของแต่ละบุคคลในการต้องการได้รับการพัฒนา	 เช่น	 การจัด
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โดยวัดจากผลการปฏิบัติงานที่เป็นรูปธรรม	 เพื่อให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการแสดงออกถึงศักยภาพ
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	 	 3.	 ด้านค่าตอบแทนและการธำารงรักษา	 องค์กรควรมีหลักเกณฑ์และนโยบายในการบริหาร
ค่าตอบแทนอย่างชัดเจน	 อาจจะอยู่ในรูปของเงิน	 หรือมิใช่ตัวเงินก็ตาม	 พิจารณาถึงความเหมาะสม
และความยุติธรรม	อันเป็นการช่วยรักษาบุคลากรที่มีความรู้	ความสามารถให้อยู่กับองค์กรไปนานๆ	
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